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Постановка проблемы. Начали исследовать и сформировали концепцию 
психологической мотивации работников западные ученые, которые рассматривали только 
то, что каждая дополнительная оплата труда обеспечивает единицу дополнительного 
труда. Современные исследователи рассматривают мотивацию с учетом психологических 
особенностей человека. Цель мотивации труда – создание высокоэффективных стимулов, 
т.е. ликвидация отчужденности наемных работников от собственности на средства 
производства и созданным продуктом, от управления собственностью, самого процесса 
труда, превращение труда в способ самореализации человека. Стабильная и эффективная 
система стимулов на предприятии позволит объединить всевозможные интересы: 
индивидуальные, коллективные, общественные, повысить производительность труда и 
будет способствовать гармоничному развитию личности. 
Анализ последних исследований и публикаций. Вопросам мотивации посвящено 
много работ как отечественных так и зарубежных экономистов, таких как Koзaчeнкo А. 
В., Пpигoжин А.И., Зильберман А., Мишурова И.В., Кутелев П. В., Дмитренко Г. А., 
Шарапатова Е. А., Максименко Т. М., Назарова Г. В., Ядранський Д. М., Мишковец Л. 
В.Уткин Э.А. и другие. 
Целью работы является выявление влияния мотивации труда на повышение 
конкурентоспособности предприятия и проведения анализа современных моделей 
мотивации персонала. 
Изложение основного материала. Мотивация – это процесс побуждения 
работников к деятельности для достижения целей организации. [4]  
По мнению Э. А. Уткина, мотивация – состояние личности, определяющие степень 
активности и направленности действий человека в конкретной ситуации, т. е. мотив 
выступает как повод, причина, объективная необходимость что-то сделать, побуждение к 
какому – либо действию. Речь идет о мотивации как о процессе, происходящем в самом 
человеке, направляющем его поведение в конкретное русло, побуждает его вести себя в 
конкретной ситуации определенным образом. [8, С. 11] 
Мотивация характерна двумя составными элементами – деятельностью и 
направленностью. 
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В понятии мотивации Э. А. Уткин выделяет следующие его аспекты: 
- определение того, что деятельность человека находится в прямой зависимости от 
мотивационного воздействия; 
- выявление соотношения внутренних и внешних сил; 
- соотношение с результатами деятельности человека. [8, С. 18] 
Вся деятельность человека направлена на необходимость удовлетворения его 
потребностей и получить возможность удовлетворения этих потребностей он может 
только в результате непосредственного труда. 
Мотивация труда – стремление работника удовлетворить свои потребности 
(получить определенные блага) посредством трудовой деятельности. В структуру мотива 
труда входят:  
- потребность, которую хочет удовлетворить работник; 
- благо, способное удовлетворить эту потребность; 
- трудовое действие, необходимое для получения блага; 
- цена (издержки материального и морального характера, связанные с 
осуществлением трудового действия). [8, С. 36] 
Из всего разнообразия моделей систем мотивации труда в рыночной экономике 
большинства промышленно развитых стран можно выделить как наиболее характерные 
японскую, американскую, французскую, английскую, немецкую, шведскую модели. [1] 
Японская модель характеризуется опережением роста производительности труда 
по отношению к росту уровня жизни населения, в том числе уровня заработной платы. С 
целью поощрения предпринимательской активности государством не принимается 
серьезных мер по контролю за имущественным расслоением общества. Существование 
такой модели возможно только при высоком развитии у всех членов общества 
национального самосознания, приоритете интересов нации над интересами конкретного 
человека, готовности населения идти на определенные материальные жертвы ради 
благосостояния страны. 
Система стимулирования труда по сравнению с другими промышленно развитыми 
странами в Японии весьма гибкая. Традиционно она строится с учетом трех факторов: 
профессионального мастерства, возраста и стажа работы. Размер оклада рабочего, 
инженера, руководителя низшего и среднего звеньев в зависимости от этих факторов 
осуществляется по тарифной сетке, с помощью которой определяется оклад (условно-
постоянная часть заработной платы работника) как сумма выплат по трем разделам: за 
возраст, за стаж работы, за квалификацию и мастерство, характеризующиеся категорией и 
разрядом. 
Большинство японских компаний в политике материального стимулирования 
используют синтезированные системы, сочетающие элементы традиционной (возрастной 
и новой) трудовой тарификации работников. В синтезированной системе размер 
заработной платы определяется по четырем показателям - возраст, стаж, 
профессиональный разряд и результативность труда. Возраст и стаж служат базой для 
традиционной личной ставки, а профессиональный разряд и результативность труда 
являются основой для определения величины трудовой тарифной ставки, называемой 
«ставкой за квалификацию». 
Таким образом, использование трудовой ставки исключает возможность 
автоматического роста заработной платы вне связи с повышением квалификации и 
трудовым вкладом работника, усиливая тем самым мотивацию к труду, которая, в данном 
случае, прямо зависит от результатов работы. [1] 
Американская модель мотивации труда построена на всемерном поощрении 
предпринимательской активности и обогащения наиболее активной части населения. 
Модель основана на социально-культурных особенностях нации - массовой ориентации на 
достижение личного успеха каждого, а также высоком уровне экономического 
благосостояния. В основе системы мотивации труда в США находится оплата труда. 
Наибольшее распространение получили различные модификации повременной системы 
оплаты труда с нормированными заданиями, дополненные всевозможными формами 
премирования. 
Ныне одной из самых распространенных в США форм оплаты труда, как для 
основных, так и для вспомогательных рабочих является оплата труда, сочетающая 
элементы сдельной и повременной систем. В этом случае дневной заработок работника 
определяется как произведение часовой тарифной ставки на количество часов работы. 
При невыполнении работником дневной нормы в натуральном выражении работу 
продолжают до выполнения нормы. Данная система оплаты труда не предусматривает 
выплату премии, так как, по утверждению американских экономистов, эти суммы уже 
заложены в высокой тарифной ставке рабочего и окладе служащего. Отличительной 
чертой рассматриваемой системы является простота начисления заработка и 
планирования затрат на заработную плату. Однако большинство фирм, как в США, так и в 
других странах склонны к применению систем, сочетающих оплату труда с 
премированием. [1] 
В США широко применяются коллективные системы премирования. Так, при 
применении системы «Скенлон» между администрацией и работниками предприятия 
заранее определяется норматив доли заработной платы в общей стоимости условно чистой 
продукции. В случае прибыльной работы предприятия и образования экономии 
заработной платы за счет достигнутой экономии создается премиальный фонд, который 
распределяется следующим образом: 25% направляется в резервный фонд для покрытия 
возможного перерасхода фонда заработной платы. Из оставшейся суммы 25% 
направляется на премирование администрации предприятия, 75% - на премирование 
рабочих. Премии выплачиваются ежемесячно по результатам прошедшего месяца 
пропорционально трудовому участию работника на базе основной заработной платы. В 
конце года резервный фонд полностью распределяется между работниками предприятия. 
Использование этой системы компанией «Мидленд-Росс» позволило на том же 
оборудовании повысить производительность труда на 16%, сократить текучесть кадров с 
36 до 2,6%, вдвое снизить количество нарушителей трудовой дисциплины. [1] 
При применении системы «Раккера» премии начисляются независимо от 
получения прибыли за истекший период. Премиальные устанавливаются в определенном 
размере от условно чистой продукции: при этом 25% фонда резервируется, а оставшаяся 
часть распределяется между рабочими и администрацией. В отличие от системы 
«Скенлон», эта система не предусматривает коллективного обсуждения распределения 
премии. 
Гибкость системе оплаты труда придают периодические аттестации сотрудников, 
на основе которых устанавливается уровень оплаты труда работников на последующий 
период. Зарплата пересматривается, как правило, в первый год работы каждые три месяца, 
после года работы - раз в полгода или год. 
На некоторых американских предприятиях применяется новая система оплаты 
труда, при которой повышение оплаты труда зависит не столько от выработки, сколько от 
роста квалификации и числа освоенных профессий. После завершения обучения по одной 
специальности рабочему присваивается некоторое число баллов. Он может получить 
прибавку к зарплате, набрав соответствующую сумму баллов. При установлении размера 
заработной платы определяющими факторами выступают число освоенных «единиц 
квалификации», уровень мастерства по каждой из них, квалификация по освоенным 
специальностям. 
Французская модель мотивации труда характеризуется большим разнообразием 
экономических инструментов, включая стратегическое планирование и стимулирование 
конкуренции, гибкой системой налогообложения. Отличительная особенность ее — 
включение стратегического планирования в рыночный механизм. Базисом рыночных 
отношений во французской модели является конкуренция, непосредственно 
воздействующая на качество продукции, удовлетворение потребностей населения в 
товарах и услугах, уменьшение издержек производства. [1] 
В политике оплаты труда французских фирм наблюдается две тенденции: 
индексация заработной платы в зависимости от стоимости жизни и индивидуализация 
оплаты труда. Индексы цен на потребительские товары учитываются в оплате труда 
практически на всех крупных предприятиях, что отражается в коллективных договорах с 
профсоюзами. Принцип индивидуализации оплаты труда во Франции осуществляется 
путем учета уровня профессиональной квалификации, качества выполняемой работы, 
количества внесенных рационализаторских предложений, уровня мобильности работника. 
Применяют три основных подхода к осуществлению принципа индивидуализации оплаты 
труда: 
1. Для каждого рабочего места, оцениваемого на основе коллективного 
соглашения, определяются минимальная заработная плата и «вилка» окладов. Оценка 
труда каждого работника осуществляется относительно выполняемой работы, а не 
относительно труда работников, занятых на других рабочих местах. Критериями 
трудового вклада работника являются количество и качество его труда, а также участие в 
общественной жизни предприятия; 
2. Зарплата делится на две части: постоянную, зависящую от занимаемой 
должности или рабочего места, и переменную, отражающую эффективность труда 
работников. Дополнительно выплачиваются премии за высокое качество работы, 
добросовестное отношение к труду и т. д. Персонал принимает активное участие в 
обсуждении вопросов оплаты труда в рамках специальных комиссий; 
3. На предприятиях осуществляются такие формы индивидуализации заработной 
платы, как участие в прибылях, продажа работникам акций предприятия, выплата премий. 
Во французской модели представляет интерес методика оценки труда (которая, как 
правило, носит многофакторный характер) и используемые критерии. Содержание этой 
методики в общем виде сводится к следующему. На предприятиях применяется балльная 
оценка эффективности труда работника (от 0 до 120 баллов) по шести показателям: 
профессиональные знания, производительность труда, качество работы, соблюдение 
правил техники безопасности, этика производства, инициативность. Персонал 
предприятия при этом делится на 5 категорий. К высшей, первой категории, относят 
работников, набравших от 100 до 120 баллов; ко второй - набравших от 76 до 99 баллов и 
т.д. Одновременно действует ряд ограничений: к первой категории можно отнести не 
менее 5 и не более 10% работников одного подразделения и одной профессии, ко второй - 
от 30 до 40%, к третьей - от 35 до 45%. В случае отсутствия на работе от 3 до 5 дней в 
месяц надбавка сокращается на 25%, в течение 10 и более дней - на 100%. [1] 
Преимущество французской модели мотивации труда состоит в том, что она 
оказывает сильное стимулирующее воздействие на эффективность и качество труда, 
служит фактором саморегулирования размера фонда оплаты труда. При возникновении 
временных трудностей фонд оплаты труда автоматически сокращается, в результате чего 
предприятие безболезненно реагирует на конъюнктурные изменения. Модель 
обеспечивает широкую осведомленность работников об экономическом положении 
компании. 
В настоящее время в Великобритании существует две модификации системы 
оплаты труда, зависящие от прибыли: денежная и акционерная, предполагающая 
частичную оплату в виде акций. Кроме того, предусматривается возможность применения 
системы колеблющейся заработной платы, полностью зависящей от прибыли фирмы. На 
предприятиях Великобритании участие в прибылях вводится тогда, когда в соответствии с 
индивидуальным или коллективным соглашением в дополнение к установленной зарплате 
регулярно выплачивается соответствующая доля от прибыли предприятия. В зависимости 
от базы для исчисления суммы, распределяемой через систему участия в прибылях, 
различают участие в прибылях, участие в чистом доходе, участие в обороте или 
образованной стоимости, трудовое долевое участие, чисто трудовое участие. [1] 
Немецкая модель мотивации труда исходит из того, что в ее центре находится 
человек с его интересами как свободная личность, сознающая свою ответственность перед 
обществом. Свобода в экономическом смысле означает понимание интересов общества и 
нахождение своего места в системе производство - потребление. Но не каждый гражданин 
в состоянии работать в соответствии с требованиями рынка. Рыночное хозяйство 
Германии называется социальным потому, что государство создает условия для всех 
граждан, пресекает проявление несправедливости и защищает всех обделенных и 
беззащитных: безработных, больных, стариков и детей. Социальная справедливость и 
солидарность - непременные предпосылки общественного консенсуса. Западные 
исследователи пришли к выводу, что гармоничная комбинация из стимулирования труда и 
социальных гарантий представляет собой одну из самых оптимальных моделей, когда-
либо известных в истории экономических теорий. Эта модель обеспечивает в равной 
степени, как экономическое благосостояние, так и социальные гарантии. [1] 
Таблица 1 
Особенности формирования зарубежных систем мотивации труда [1] 
Страна Основные факторы 
мотивации труда 
Отличительные особенности мотивации 
труда 
Япония Профессиональное 
мастерство 
Возраст 
Стаж 
Результативность труда 
Пожизненный найм 
Единовременное пособие при выходе на 
пенсию 
США Поощрение 
предпринимательской 
активности 
Качество работы 
Высокая квалификация 
Сочетание элементов сдельной и 
повременной систем 
Участие в прибыли 
Технологические надбавки 
Премии за безаварийную работу, 
длительную эксплуатацию оборудования и 
инструмента 
Соблюдение технологической дисциплины 
Система двойных ставок 
Франция Квалификация 
Качество работы 
Количество 
рационализаторских 
предложений 
Уровень мобилизации 
Индивидуализация оплаты труда 
Балльная оценка труда работника по 
профессиональному мастерству, 
производительности труда, качеству 
работы, соблюдению правил техники 
безопасности, этике производства 
Инициативность 
Дополнительные вознаграждения 
(воспитание детей, предоставление 
автомобиля, обеспечение по старости) 
Великобритания Доход Участие в прибылях 
Долевое участие в капитале 
Трудовое долевое участие 
Чисто трудовое участие 
Германия Качество Стимулирование труда 
Социальные гарантии 
Швеция Солидарная заработная 
плата 
Дифференциация системы налогов и льгот 
Сильная социальная политика 
Шведская модель мотивации труда отличается сильной социальной политикой, 
направленной на сокращение имущественного неравенства за счет перераспределения 
национального дохода в пользу менее обеспеченных слоев населения. Начиная с 50-х 
годов, шведские профсоюзы на переговорах о перезаключении коллективных трудовых 
договоров проводят политику так называемой солидарной заработной платы, 
основывающейся на таких принципах: равная оплата за равный труд, сокращение разрыва 
между размерами минимальной и максимальной заработной платы. [1] 
Современные тенденции формирования зарубежных систем мотивации труда в 
обобщенном виде приведены в табл. 1. 
Цель мотивационных действий состоит в том, чтобы максимально согласовывать 
цели и действия работников и подразделений с целями фирмы. А для этого постоянно 
выявлять основные точки и причины расхождений между ними и решать возникающие 
проблемы. 
Обычный работник мотивируется в организации по двум осям координат: 
1. Возможностью индивидуального продвижения в самых разных вариантах 
(по должностной лестнице, оплатой труда, признанием своих личных достижений, 
престижем, переходом в новую категорию), и такая возможность должна быть создана в 
организации для всех. Впрочем, есть некоторое меньшинство, которое равнодушно к 
любым вариантам продвижения, у которого нет мотивации достижения вообще или она 
развита незначительно и крайне односторонне, к примеру, только заработок. 
Взаимным сравнением, которое побуждает работника оценивать свое положение не 
столько само по себе, сколько в сравнении с положением других сопоставимых групп 
работников. Неумолимую силу взаимного сравнения каждый из нас испытал еще в 
детстве, когда мы вдруг впадали в острый дискомфорт не потому, что мы что-то теряли, а 
лишь потому, что обнаруживали у других то, чего не было у нас. Представьте себе какой-
нибудь отдел, коллектив, где все сотрудники удовлетворены своим положением, но вот 
положение кого-то одного из них мы улучшаем - сразу удовлетворенность остальных 
своим положением снижается, хотя мы его не меняли.  
 
 
 
Рис. 1. Подходы к модели описания мотивации [5] 
 
Человек строит свое поведение в организации, стремясь к своему росту и 
оглядываясь на состояние других. Собственные потребности побуждают работника к 
индивидуальным достижениям, а сравнение с достижениями других вызывает 
напряжение. Это напряжение может быть конструктивным, если организация открывает 
такие возможности для всех. Это напряжение становится деструктивным, если такие 
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возможности организация открывает для одних, но закрывает для других. Управление 
может существенно активизировать деятельность сотрудников организации, создавая 
возможности роста в сочетании с приоритетными параметрами сравнения. 
Любой сотрудник может делать свою работу на высшем или низшем уровне 
исполнения. Под низшим уровнем имеются в виду не нарушения, а такая минимальная 
отдача, которая еще не дает основания руководству делать замечания или применять 
санкции. Задача управления - побудить работника делать свое дело на высшем уровне 
исполнения или даже более того. [2] 
Существующие концепции мотивации по мнению Дмитренко Г. А. принято 
подразделять на две группы: содержательные и процессуальные (рис. 1)  
Таблица 2 
Динамика среднемесячной заработной платы по видам экономической деятельности в 
2003 – 2010 гг. 
 (в расчете на одного штатного работника, грн.) 
Вид деятельности 
 
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 
Всего 462 590 806 1041 1351 1806 1906 2239 
Сельское хозяйство, охота  210 295 415 553 733 1076 1206 1430 
Лесное хозяйство  350 498 668 851 1100 1311 1341 1787 
Рыболовство, рыбоводство 291 375 499 607 721 913 1028 1191 
Промышленность  591 743 967 1212 1554 2017 2117 2580 
Строительство 546 709 894 1140 1486 1832 1511 1754 
Торговля; ремонт автомобилей, 
бытовых изделий и предметов 
личного потребления 
394 509 713 898 1145 1514 1565 1874 
Деятельность гостиниц и 
ресторанов 
340 429 566 735 944 1221 1267 1455 
Деятельность транспорта и связи 685 843 1057 1328 1670 2207 2409 2726 
наземный транспорт 633 775 961 1227 1563 2036 2126 2355 
водный транспорт 762 733 929 1093 1412 1924 2421 2987 
авиационный транспорт 857 1232 1622 2053 2704 4061 5106 6774 
транспортные услуги и 
вспомогательные операции 
851 1016 1218 1513 1872 2457 2637 2976 
почта и связь 547 710 967 1191 1485 1950 2240 2435 
Финансовая деятельность 1051 1258 1553 2050 2770 3747 4038 4601 
Операции с недвижимым 
имуществом, аренда, 
инжиниринг и предоставление 
услуг предпринимателям 
527 667 900 1193 1595 2085 2231 2436 
из них исследования и 
разработки 
570 774 1048 1323 1741 2336 2556 2874 
Государственное управление 577 691 1087 1578 1852 2581 2513 2747 
Образование 340 429 641 806 1060 1448 1611 1889 
Здравоохранение и 
предоставления социальной 
помощи 
279 351 517 658 871 1177 1307 1631 
Коммунальные и 
индивидуальные услуги; 
деятельность в сфере культуры и 
спорта 
299 400 620 828 1090 1511 1783 2065 
      из них деятельность в сфере 
культуры и спорта, отдыха и 
развл. 
277 383 628 842 1109 1551 1870 2194 
 
Основным элементом мотивации трудовых ресурсов является материальное и 
моральное стимулирование в форме заработной платы, премий, льгот, штрафов и т. д. 
Величина заработной платы выступает основной формой мотивации трудового 
потенциала к повышению уровня квалификации, ответственности по качеству 
производимой продукции и производительность труда в целом.  
Динамика среднемесячной заработной платы по видам экономической 
деятельности в 2000-2010 гг. представлена в табл. 2.  
Таким образом, в 2010 году наиболее высокая среднемесячная заработная плата на 
авиационном транспорте – 6774 грн., второе место в финансовой сфере – 4601 грн., 
водный транспорт – 2987 грн, промышленность – 2580 грн. 
По мнению Ядранского Д., все мотивы, которые связаны с трудовой деятельностью 
человека, можно разделить на три группы: мотивы непосредственной трудовой 
деятельности, мотивы по выбору профессии и мотивы выбора непосредственного места 
работы. Конечный результат деятельности определяется всеми перечисленными мотивами 
(мотивы трудовой деятельности приводят к формированию мотивов выбора профессии, а 
те в свою очередь, приводят к мотивам выбора места работы). Мотивы трудовой 
деятельности отображаются в выборе конкретных профессий. [7 С. 162] 
Вывод. Таким образом, мотивация является основным стимулом к экономической 
деятельности любого индивидуума, т. е. в выборе профессии, достижении высокого 
уровня квалификации, достижении высокого уровня благосостояния. Также мотивация 
является основным инструментом предприятия к повышению конкурентоспособности 
трудового потенциала предприятия, улучшению качества продукции и повышения 
производительности труда.  
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